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APRESENTAÇÃO

Os artigos organizados neste livro retratam o objetivo proposto de demonstrar 
resultados de pesquisas que envolvam a investigação científica nas áreas da Ciências 
Humanas e Sociais Aplicadas, sobretudo, que envolvam particularmente a educação, 
a administração e o direito.

O livro “Investigação Científica nas Ciências Humanas e Sociais Aplicadas” está 
organizado em 03 volumes. Este 2º volume reúne um total de 24 artigos, sendo na 1ª 
parte, 10 artigos voltados especificamente para as Ciências Humanas, com destaque 
especial à educação e tecnologias, história, políticas públicas para a educação, estudos 
de casos, uso da internet na educação e saúde docente.

E na 2ª parte, voltada às Ciências Sociais Aplicadas, temos 10 artigos que 
irão discutir temas como consultorias, gestão de clima organizacional, formação de 
empreendedores, estudos de casos, tecnologia e empreendimento, marxismo, turismo 
e Libras, seguidos por mais 04 artigos que apresentam debates e resultados dentro 
do contexto jurídico com temas como a análise da legislação trabalhista e do Código 
de Ciência, Tecnologia e Inovação, discussão sobre a linguagem jurídica e politização 
do judiciário.

Os textos são um convite a leitura e reúnem autores das mais diversas instituições 
de ensino superior do Brasil, particulares e púbicas federais e estaduais, distribuídas 
entre 10 estados, com destaque para as regiões norte e nordeste, que mais contribuíram 
neste 2º volume.

Assim fechamos este 2º volume do livro “Investigação Científica nas Ciências 
Humanas e Sociais Aplicadas” e esperamos poder contribuir com o campo acadêmico 
e científico, socializando resultados de pesquisas e inovações e dando continuidade a 
disseminação do conhecimento.

Boa leitura!

Willian Douglas Guilherme
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CAPÍTULO 12
doi

ATUAÇÃO DO PSICÓLOGO NA GESTÃO DE 
CLIMA ORGANIZACIONAL EM UMA ONG

Joema Vitória Rêgo Rocha
Universidade de Fortaleza - UNIFOR

Fortaleza, Ceará 

Francisca Fabiana Menezes Lira
Universidade de Fortaleza – UNIFOR

Fortaleza, Ceará

RESUMO: Clima organizacional é um dos 
principais indicadores da satisfação dos 
funcionários de uma empresa para monitorar 
diversos fatores que influenciam no bem estar 
e satisfação das pessoas na instituição. No 
presente trabalho objetivamos a analisar a 
importância do psicólogo na gestão do clima 
organizacional, buscando compreender de que 
forma ele pode contribuir para a qualidade de 
vida do trabalhador dentro de uma ONG, dada 
a dinâmica particular exigida pela mesma. A 
instituição escolhida foi a Casa do Menor São 
Miguel Arcanjo, uma ONG que acolhe crianças 
com idades entre 0 a 16 anos, que foram 
removidas do convívio familiar. Foi utilizada 
como metodologia um estudo qualitativo, 
de cunho exploratório, utilizando como 
instrumentos de coleta de dados entrevistas 
semiestruturadas, diários de observação e 
finalizando com a aplicação da escala ECO 
(Toro, 2001). Com isso, foram alcançados 
resultados mostrando que o principal motivo de 
insatisfação no ambiente de trabalho no local 

é a falha na comunicação. Assim, buscou-se 
responder ao questionamento inicial, quanto 
à importância de um psicólogo na gestão de 
clima organizacional, percebendo-se que ele se 
utilizará de técnicas e instrumentos específicos, 
para propor soluções efetivas, que possam 
melhorar o clima na instituição, aumentando a 
satisfação dos funcionários.  
PALAVRAS-CHAVE: Gestão de clima 
organizacional. Psicologia organizacional. 
Organização não Governamental.

ABSTRACT: Organizational climate is one 
of the main indicators of the satisfaction 
of the employees of a company to monitor 
several factors that influence the welfare and 
satisfaction of the people in the institution. The 
present work aims to analyze the importance 
of the psychologist in the management of the 
organizational climate, seeking to understand 
how it can contribute to the quality of life of 
the worker within an NGO, given the particular 
dynamics demanded by it. The chosen 
institution was the Casa do Menor São Miguel 
Arcanjo, an NGO that welcomes children aged 
0 to 16 years old, who were removed from their 
families. A qualitative, exploratory study was 
used as a methodology, using semi-structured 
interviews, observation logs and finalizing with 
the ECO scale (Toro, 2001) as instruments of 
data collection. With this, were obtained results 
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showing that the main reason for dissatisfaction in the workplace environment is the lack 
of communication. Thus, we tried to answer the initial questioning about the importance 
of a psychologist in the management of organizational climate, realizing that he will use 
specific techniques and instruments, to propose effective solutions that can improve 
the climate in the institution, increasing the satisfaction of employees.
KEYWORDS: Organizational climate management. Organizational psychology. Non-
governmental organization.

1 |  INTRODUÇÃO

O presente artigo foi realizado baseando-se nas experiências vivenciadas 
durante o cumprimento do estágio I com ênfase em Gestão e Saúde do trabalhado 
no curso de psicologia da Universidade de Fortaleza. Tal estágio foi realizado na 
instituição Casa do Menor São Miguel Arcanjo, uma ONG que acolhe crianças com 
idades entre 0 a 16 anos, que foram removidas do convívio familiar. Elas são divididas 
em três casas, de acordo com as suas idades, e lá são acompanhados por quatro 
educadores, que trabalham em turnos de dois dias, representando as figuras paternas 
na casa, acompanhando-as em consultas médicas, levando-as para suas respectivas 
escolas e creches, fazendo passeios, cuidando de sua alimentação, entre outras 
responsabilidades. 

A casa conta com um quadro de 29 funcionários, divididos entre funções 
técnicas, administrativas e educacionais. Além disso, por ser uma ONG que funciona 
por intermédio de doações, o quadro de funcionários está sob constante ameaça 
de demissão, já que a instituição precisar fazer muitos cortes em seus gastos para 
controle financeiro. 

Tudo isso pode gerar um clima negativo de medo e insatisfação no ambiente de 
trabalho, o que aumenta a importância da gestão de clima organizacional na empresa, 
para investigar a forma que tais questões influem no desempenho das pessoas que 
trabalham na instituição, bem como sua relação com o local e entre si.

Clima organizacional é um dos principais indicadores da satisfação dos 
funcionários de uma empresa quanto a diversos fatores da instituição. Segundo Luz 
(2003), pode-se considerar clima organizacional o reflexo do estado de ânimo ou 
do grau de satisfação dos funcionários de uma empresa num dado momento, ou a 
atmosfera psicológica que envolve a relação entre a empresa e seus funcionários.

Sendo assim, a presença do psicólogo para contribuir com a gestão do clima 
organizacional é de grande importância, pois ele trará outra visão para a empresa, 
permitindo uma análise diferenciada dos aspectos relativos ao clima organizacional. 
Segundo Silva (2015), 

O trabalho do psicólogo organizacional não pode ser individualizado e 
descontextualizado do ambiente onde a organização está inserida. Ele deve 



Investigação Científica nas Ciências Humanas e Sociais Aplicadas 2 Capítulo 12 132

atuar como um profissional de Recursos Humanos e desenvolver atividades 
que supram as necessidades das organizações e as auxiliem a tornarem-se 
competitivas e a sobreviverem nesse mercado globalizado, onde o Capital 
Humano e a Qualidade Total são os pontos chaves para o sucesso organizacional. 
Nesse sentido, o papel do psicólogo organizacional é fundamental para alcançar 
níveis excelentes de Qualidade por toda a organização. 

Dessa forma, foi definido clima organizacional, a importância do psicólogo nessa 
pesquisa, bem como foram trabalhados os pontos observados na empresa e os dados 
recolhidos com os instrumentos escolhidos. A pesquisa teve como objetivo identificar 
a importância do psicólogo na gestão do clima organizacional, buscando compreender 
de que forma ele pode contribuir para a qualidade de vida do trabalhador. 

Para isso, foi utilizada como metodologia uma pesquisa de cunho exploratório, 
que segundo Theodorson e Theodorson (1970) apud Piovesan e Temporini 
(1995), consiste em um estudo preliminar cujo propósito é se tornar familiar com o 
fenômeno a ser investigado, de forma que o estudo final possa ser conduzido com 
maior entendimento e precisão. Os instrumentos utilizados para tal pesquisa foram 
observações sistemáticas, diários de campo e entrevistas semiestruturadas para coleta 
de dados, e depois foi aplicada a escala ECO (Toro, 2001) com todos os funcionários 
da instituição.

Com isso, identifica-se a relevância do estudo por contribuir na gestão de clima 
organizacional, podendo afetar a produtividade e a satisfação dos funcionários, 
analisando quais aspectos precisam ser trabalhados para o melhor funcionamento 
da instituição. Isso é de extrema importância para o aumento da produtividade 
empresarial, mas principalmente na melhora da qualidade de vida dos colaboradores, 
que ao trabalhar num ambiente com um bom clima organizacional, transformam o 
local em não aversivo, e transportam esses sentimentos, crenças e bem-estar para 
outras áreas da vida. 

2 |  METODOLOGIA 

Foi realizado um estudo qualitativo, de cunho exploratório, durante um período de 
seis meses. A observação foi feita de forma não participativa, pois não houve interferência 
no campo. Para a coleta de dado, foram feitas entrevistas semiestruturadas, onde as 
perguntas eram feitas apenas como uma base para o andamento da entrevista, mas 
sem tanta rigidez. Além disso, foram utilizados diários de campo, finalizando a coleta 
de dados com a escala ECO.

O questionário ECO (escala de clima organizacional), (Toro, 2001) é um 
questionário composto por 63 perguntas, divididas em 5 blocos de fatores. Os fatores 
da escala são: Apoio da Chefia e organização; Recompensa; Conforto Físico; Controle 
e pressão; Coesão entre os colegas. Todos esses fatores são pontos que indicam a 
satisfação do funcionário em seu ambiente de trabalho, auxiliando na gestão de clima 
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organizacional da empresa.
O local onde foi realizada a pesquisa não conta com um setor de RH, e faltam 

ferramentas para medir a satisfação de seus funcionários, como uma avaliação de 
desempenho, portanto viu-se que seria útil à instituição a realização de uma pesquisa 
de clima organizacional. Ferreira (2013) define a pesquisa de clima organizacional 
como uma análise do ambiente organizacional em seus diversos aspectos, de acordo 
com os funcionários da empresa. Uma ferramenta fundamental, pois permite detectar 
o grau de satisfação dos funcionários em um dado momento, verificando os pontos 
fracos e fortes da instituição.

Dessa forma, decidiu-se utilizar ferramentas de pesquisa de clima, tendo como 
metodologia principal a Escala de Clima Organizacional (ECO), juntamente com 
observações e entrevistas com os funcionários. O trabalho foi feito juntamente com 
o departamento de pessoal, que é o departamento que cumpre com algumas das 
responsabilidades do setor de RH dentro da instituição. 

Antes de iniciar a pesquisa, foi realizado um plano de ação juntamente com a 
professora supervisora, que foi apresentado para aprovação aos responsáveis dentro 
da instituição. Lima e Stano (2004) apud Ferreira (2013) trazem que o desenvolvimento 
da pesquisa de clima deve comtemplar alguns passos, que são: 

Definição dos objetivos; definição de metodologia e técnica de coleta de 
informações; tabulação e análise estatística dos dados; apuração e análise de 
resultados; elaboração do relatório final; retorno aos envolvidos. 

Ao realizar os primeiros passos da pesquisa, que são a definição dos objetivos 
e da metodologia, foi iniciado o processo de aplicação da metodologia, com as 
observações e entrevistas, para coletar dados antes da aplicação da escala.

A primeira parte da metodologia foi a observação, feita especialmente com o 
departamento de pessoal, recepção e educadores sociais, porque a maioria dos outros 
cargos são um pouco mais técnicos, sendo difícil fazer a observação sem prejudicar o 
andamento do trabalho. 

Durante as observações, veio à tona a questão salarial, que foi vista como uma 
das possíveis causas de insatisfação com o trabalho por parte dos funcionários. Por 
ser uma ONG, todo o dinheiro utilizado pela instituição vem de doações, o que muitas 
vezes faz com que existam atrasos nos pagamentos dos funcionários, e dificulta a 
existência de bônus e recompensas pelo trabalho realizado.

A falta de um setor de RH foi outro problema que surgiu durante as observações, 
sendo clara a necessidade de um psicólogo atuando na área. A falta de um recrutamento 
eficaz, treinamentos para os funcionários, avaliações de desempenho entre outras 
ações inerentes ao setor podem ser um fator de dificuldade para a realização do 
trabalho de forma realmente eficaz. 

Após as observações, onde foram apontados os possíveis problemas principais 
que poderiam estar causando um clima organizacional negativo, foram iniciadas as 
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entrevistas, feitas com o departamento de pessoal, gestão de pessoas, equipe técnica 
e educadores, buscando confirmar ou não as dificuldades observadas.

As entrevistas, no entanto, mostraram uma satisfação inesperada por parte 
dos funcionários acerca do salário, que consideraram justo devidas as dificuldades 
vividas pela instituição. Porém, de acordo com as entrevistas, a principal fonte de 
satisfação dos funcionários é a missão da instituição, bem como o trabalho realizado, 
que é considerado por todos um trabalho de enorme importância social, realizado com 
dedicação devida a recompensa emocional, mais que pela financeira.

Após as entrevistas, foi aplicada a escala de clima organizacional (Toro, 2001) 
com 19 dos 29 funcionários da Casa, pois os outros estavam indisponíveis por 
motivos como licença, férias e trabalho apenas externo. O questionário foi aplicado 
individualmente ou em duplas, dependendo do setor trabalhado, para garantir as 
respostas mais reais possíveis.

3 |  RESULTADOS E DISCUSSÃO 

O clima organizacional, segundo Coda (1993), apud Bispo (2006) é o principal 
indicador da satisfação dos funcionários da empresa, em relação a diversos fatores 
pertinentes à instituição. Dessa forma, é importante que o psicólogo organizacional 
se utilize de técnicas para investigar essa satisfação, fazendo uma pesquisa de clima 
organizacional.

Segundo Bispo (2006) existem três modelos desenvolvidos especialmente para a 
pesquisa de clima organizacional, que são utilizados em empresas. São eles o modelo 
de Litwin e Stringer, o modelo de Kolb e o modelo de Sbragia. Cada um destes irá 
observar fatores importantes para medir o clima organizacional. 

Pestana (2001) diz que a satisfação no trabalho é um fator crítico dentro 
comportamento organizacional, e por isso deve ser compreendida, acompanhada e 
trabalhada, de forma a evitar problemas que podem vir a causar insatisfação, o que 
prejudica o clima através de consequências negativas. 

Uma pesquisa dobre Clima Organizacional é um levantamento, realizado através 
de um processo amplo segundo o qual os empregados têm a oportunidade 
de manifestar seus sentimentos de satisfação ou de insatisfação em relação 
a seus cargos, ambiente de trabalho e outras variáveis de interesse da alta 
administração e que contribuem igualmente para a formação do Clima 
Organizacional (Pestana, 2001)

Já Martins (2008), vem trazer que o clima organizacional é um conceito importante 
para compreender a maneira como o contexto do trabalho afeta o comportamento 
e as atitudes das pessoas nesse ambiente. Segundo a autora, “Fala-se em clima 
organizacional para referir-se às influências do ambiente interno de trabalho sobre o 
comportamento humano.”
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Segundo Silva (2015), os profissionais de recursos humanos apresentam papel 
essencial e estratégico na pesquisa de clima organizacional. O psicólogo é uma figura 
central nesse trabalho, pois irá desenvolver atividades que suprem as necessidades da 
organização, trazendo uma visão diferenciada para a gestão do clima organizacional.

Para ser desenvolvida a pesquisa, foi utilizado o método qualitativo, durante 
o período do semestre 2016.1. Foram feitas entrevistas semiestruturadas com os 
funcionários, para a coleta de dados, juntamente com observações sistemáticas. Após 
as entrevistas iniciais, foi aplicada a escala de clima organizacional - ECO.

A ECO é uma escala multidimensional construída e validada com o objetivo 
de avaliar a percepção do trabalhador sobre várias dimensões do clima 
organizacional. Foram construídos 127 itens para representar as 12 dimensões 
mais freqüentemente apontadas em estudos nacionais e internacionais, sobre 
as quais os trabalhadores deveriam manifestar-se. Este conjunto de 12 aspectos 
compõe, segundo Martins et al. (2004), a base comum do clima organizacional. 
Seis desses aspectos são identificados em mais de 80% dos estudos publicados: 
estilo de liderança, suporte do chefe e/ou da organização, relacionamento entre 
colegas, clareza da tarefa, pressão e controle. (Martins, 2008)

Essa escala foi utilizada como estratégia final, após a realização das observações 
e entrevistas, para um aprofundamento no levantamento de dados, de forma a melhor 
avaliar a maneira que o funcionário da instituição percebe os diversos aspectos do 
clima organizacional. 

A aplicação deve ser feita num ambiente tranquilo e confortável, com o tempo 
livre, para que o trabalhador não tenha suas respostas influenciadas por desconforto 
ou pressão. Pode ser feita de maneira individual ou coletiva, e o aplicador deve se 
assegurar que todos entenderam as questões a serem respondidas. 

Foram necessárias 3 visitas à instituição para a aplicação de todos os 
questionários, e após a coleta dos dados, foi feita a análise dos dados. Para isso, foi 
utilizada a ferramenta Google Formulários, que ajudou na criação dos gráficos para a 
análise.

A análise dos dados mostrou que, contrariamente ao que fora imaginado, o 
principal problema quanto à satisfação dos funcionários está relacionado ao apoio 
da chefia e organização. O problema se dá pela falta de planejamento, um dos 
aspectos comtemplados por este fator. 57,9% dos funcionários discordam que exista 
tal planejamento na instituição, enquanto 31,6% não discordam nem concordam 
com tal afirmação, e apenas 10,5% acreditam que haja tal planejamento. Dentre os 
que acreditam nesse planejamento, estão principalmente a gestão e os funcionários 
em cargos técnicos, pois as mudanças vêm de seus respectivos departamentos, 
normalmente. Já os outros funcionários se veem perdidos e sem informações acerca 
delas, se colocando apenas num ponto de adaptação. Isso mostra que possivelmente, 
o problema não seja a falta de planejamento, e sim as falhas na comunicação. 

Apesar de a maioria dos funcionários não considerar que a remuneração 
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esteja de acordo com o trabalho realizado, uma vez que 52,6% não acreditam que 
o salário depende do trabalho realizado, e 47,4% não acreditam que a produtividade 
tenha influência com o salário, 36,9% deles acredita que o salário está dentro das 
expectativas, e 36,8% não concordam nem discordam com a afirmação, mostrando 
que as recompensas não seriam o principal gerador de clima negativo, diferente do 
que foi pensado.

Foi notado que a principal fonte de satisfação é com o conforto físico, 68,4% 
dos funcionários considera o espaço físico agradável, e 84,2% consideram o espaço 
arejado. Outro ponto que pode trazer satisfação é o fato de o controle e pressão não 
ser muito exagerado sobre os funcionários. 63,2% deles acreditam que não existe um 
controle exagerado e 52,6% não acreditam que tudo seja controlado. Além disso, 79% 
deles discorda que o chefe pressione o tempo todo.

4 |  CONCLUSÃO

Ao realizar as observações e entrevistas, percebeu-se que uma das principais 
causas de demissão da instituição poderia ser evitada com a existência de um setor 
de RH ativo. Seria muito importante para os funcionários a presença de um psicólogo 
organizacional, pois o trabalho com os funcionários é feito pelo departamento de 
pessoal e gestão de pessoas, que não contam com o aparato técnico e teórico 
suficientes para o papel. Segundo Luz (2006), a empresa deve ouvir seus funcionários 
através do setor de RH, porque faz parte de sua missão proporcionar-lhes um bom 
clima organizacional. 

Para tanto, o psicólogo organizacional se torna indispensável, contribuindo para 
a compreensão do trabalho, e desenvolvendo estratégias de intervenção apropriadas. 
Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) trazem que o conjunto de técnicas profissionais 
utilizadas pelo psicólogo organizacional tem permitido não apenas uma atuação como 
especialista ou consultor, mas também como pesquisador e agente de mudança.

A Casa do Menor precisa desse agente de mudança, no sentido de melhorar a 
comunicação entre os funcionários, uma vez que foi percebida durante a pesquisa que 
uma das maiores insatisfações quanto ao trabalho na empresa se dá justamente pela 
falta de comunicação quanto às mudanças na instituição. Eles utilizam um sistema de 
CI’s, que nem sempre funciona, com as informações muitas vezes demorando a chegar 
ao seu destino. O psicólogo poderia desenvolver novas técnicas que facilitassem a 
comunicação interna, minimizando o problema.

Luz (2006), diz que além do RH, os gestores devem se responsabilizar pelas 
questões de seus respectivos gestores, porém como a casa conta apenas com um 
gestor, ele não teria condições de realmente buscar soluções para os problemas de 
cada setor. Dessa forma, sem conseguir encontrar métodos eficazes de resolver os 
problemas, além de o recrutamento ser feito de maneira ineficaz, pela falta de um 
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setor responsável, e de os funcionários precisarem aprender suas funções durante o 
exercício do cargo sem contar com nenhum tipo de treinamento, é muito comum que 
haja demissões. Especialmente dos educadores sociais, pois eles lidam diretamente 
com os jovens da casa, que são o principal foco da instituição, e precisam saber 
desenvolver muito bem suas funções. 

Dessa forma, sugere-se que, para o melhor funcionamento da empresa, sejam 
realizadas reuniões sistemáticas, onde os gestores possam transmitir as informações 
e receber feedbacks dos funcionários. Além disso, propõe-se que seja feita uma 
padronização no sistema de comunicação interna, para minimizar as barreiras 
de comunicação. Sugere-se também que sejam realizados treinamentos com os 
funcionários, numa tentativa de melhorar a qualidade do trabalho e o relacionamento 
interpessoal atingindo assim, a melhoria na comunicação interna.
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